INTRINSIC RELIGIOUS MOTIVATION DAN JOB SATISFACTION DALAM KONSEPTUAL by Juhedi, Jujun
Jujun Juhedi/Jurnal Manajemen Dewantara, Vol 5 No 1 April (2021): 1-14 
1 
 






Universitas Islam Indonesia 
 
E-mail : jujunjuhedi@gmail.com  
 
 
Informasi Naskah Abstract 
Naskah Diterima: 
27 November 2020 
 
Revisi Naskah : 
13 Januari 2021 
 
Terbit: 
30 April 2021 
Job satisfaction is the level of feeling where the employee 
or employee feels comfortable and enthusiastic in their work. 
Building job satisfaction is a job that is still a challenge for 
organizations or companies to make it happen. One of the things 
that is always motivated is work motivation. Motivation that is 
built in employees is a component of individual behavior that 
has very complex complexity. Work motivation as an invisible, 
internal, hypothetical construct. We also cannot measure work 
motivation directly. Instead, we rely solely on established 
theories to guide us in measuring the observable manifestations 
of work motivation. 
Many thoughts about work motivation from time to time. 
The author is interested in exploring motivation in terms of 
employee religiosity when they carry out their religious orders 
in everyday life. With their religious understanding, is it able to 
foster a sense of pleasure in their work and provide different 
energy, not just seeking fulfillment from the economic side. 
Kata Kunci : 
Intrinsic Religious 





Job Satisfaction adalah keadaan emosi yang menyenangkan yang dihasilkan dari 
penilaian individu terkait pencapaian nilai suatu pekerjaan (Locke, 1981). Locke juga 
menambahkan bahwa kepuasan kerja biasanya disebut sebagai respons afektif emosional 
terhadap pekerjaan atau aspek tertentu dari pekerjaan  (Locke, 1981.,Spector, 1985). 
Sedangkan, ketidakpuasan kerja adalah keadaan emosional yang tidak menyenangkan yang 
dihasilkan dari penilaian individu terkait suatu pekerjaan yang dianggap sebagai frustasi atau 
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adalah fungsi dari hubungan yang dirasakan antara apa yang individu inginkan dari sebuah 
pekerjaan dengan apa yang individu anggap sebagai bentuk penawaran dari suatu pekerjaan. 
(Locke, 1969) 
Hackman dan Oldham dalam Wexley dan Yukl (2005:147) mengemukakan lima 
dimensi inti dari suatu pekerjaan yang menyebabkan kepuasan kerja, yaitu : 
1. Ragam keterampilan (skill variety) 
2. Identitas pekerjaan (task identity) 
3. Kepentinagan pekerjaan (task significance) 
4. Otonomy (autonomy) 
5. Umpan balik pekerjaan itu sendiri (feedback from the job it self)  
Job Satisfaction mempunyai pengukuran kerja yang sangat bervariasi, baik dari segi 
analisa, maupun pengumpulan datanya. Dalam penelitian ini, kepuasan kerja secara 
keseluruhan diukur menggunakan skala Job Satisfaction Survey yang dikembangkan oleh 
Spector (1985). Dalam  pengukuran  ini terdiri dari  36 item untuk mendeskripsikan  sembilan 
bidang pekerjaan (empat item perbidang)  yang terdiri dari, pay, promotion,  supervision,  
benefits, contingent rewards, operating procedurs, co-workers, nature of work, and 
communication. Pengukuran ini awalnya dikembangkan untuk menilai job satisfaction dalam 
bidang pelayanan, nonprofit, organisasi publik. Dalam penelitian ini tidak menggunakan 
keseluruhan item, namun hanya menggunakan 4 item dari bidang nature of work (work it self 
satisfaction item) yang dirasa lebih sesuai dengan topik penelitian. Penelitian ini lebih 
berfokus menguji Job Satisfaction individu terkait pekerjaannya dibanding mengukur 
kepuasan kerja individu dari berbagai aspek pekerjaan. Penggunaan JSS sebagai skala 
pengukuran karena skala ini dikembangkan, dinormalkan, dan divalidasi pada bidang 
pelayanan, sehingga sesuai untuk diterapkan pada penelitian yang berkaitan dengan human 
service employee. Penelitian sebelumnya juga telah membuktikan konsistensi intemal 
Motivasi kerja masih menjadi sebuah pembahasan klasik yang selalu menarik untuk 
diteliti dari masa ke masa. Teori besar yang membahas motivasi kerja sendiri berkutat pada 
tujuh teori motivasi tradisional, yaitu Motif dan Kebutuhan, Teori Harapan, Teori Ekuitas, 
Goals-Setting, Teori Evaluasi Kognitif, Desain Kerja, dan Penguatan Teori, serta memiliki 
tiga bidang topik yang muncul yang sering muncul, yaitu Kreativitas, Grup, dan Budaya. 
(Ambrose & Kulik, 1999). Baron (1991) dalam Ambrose & Kulik, (1999) menggambarkan 
motivasi sebagai salah satu bagian paling penting yang menjadi perhatian dalam penelitian 
organisasi modern.  
Muncul pertanyaan apa sih sebenarnya motivasi kerja? Pinder (1998) dalam Ambrose & 
Kulik, (1999) menjelaskan motivasi kerja sebagai kumpulan kekuatan internal dan eksternal 
yang memulai perilaku terkait pekerjaan, dan menentukan bentuk, arah, intensitas, serta durasi 
waktunya. Motivasi kerja adalah konsep kelas menengah yang berkaitan dengan peristiwa dan 
fenomena yang terkait individu manusia dalam konteks pekerjaan. Definisi tersebut mengakui 
pengaruh kekuatan lingkungan, yaitu sistem penghargaan organisasi, sifat pekerjaan yang 
dilakukan dan kekuatan yang melekat dalam diri seseorang (misalnya, kebutuhan individu dan 
motif) yang terkait dengan perilaku pekerjaan. 
Pinder (1998) dalam Ambrose & Kulik, (1999) memandang motivasi kerja sebagai 
konstruksi yang tidak terlihat, internal, hipotetis. Motivasi kerja juga tidak bisa kita ukur 
secara langsung. Sebaliknya, kami mengandalkan mapan teori untuk membimbing kita dalam 
mengukur manifestasi yang dapat diamati dari motivasi kerja. Sosiologi pemberian hadiah 
(Mauss) dan fenomenologi subjektivitas berorientasi orang lain (Levinas). Saat pertama kali 
berhubungan dengan ide Marcel Mauss (1924) tentang memberi hadiah dan 'kemurahan hati'. 
Analisis Mauss tentang struktur kuno hadiah adalah upaya untuk melakukannya 
merekonstruksi kohesi sosial dengan mengungkap hakikat kewajiban yang mendasari rantai 
hadiah dan kontra-hadiah yang ditemukan di zaman primitif dan masyarakat kuno. Menerima, 
memberi, dan membalas hadiah adalah tiga serangkai yang berakar, begitu klaim Mauss, 
dalam penerimaan bebas dari kewajiban untuk 'memberi makan' kohesi sosial. Orang 
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mungkin mengatakan, dengan risiko terlalu menyederhanakan, Mauss telah berusaha 
melakukannya membuat etnologi menjadi disiplin aksiologis (yaitu, menyerukan etnologis 
temuan sebagai sumber pembaruan praktik sosial modern) dengan membawa moralitas yang 
berorientasi pada kewajiban ke dalam determinisme sosial Durkheimian, yaitu pemberian 
hadiah dalam struktur triadiknya muncul dalam karya Mauss sebagai tanggapannya sebuah 
'perintah' yang mengambil alih individu sebagai keharusan moral tetapi pada waktu yang 
sama diterjemahkan ke dalam keputusan yang tampaknya bebas. Eksterior di sini mengambil 
bentuk norma sosial implisit yang mengganggu subjek sebagai perintah bawah sadar. 
Banyak penelitian terdahulu fokus terhadap aspek-aspek motivasi individu secara umum 
dan mengabaikan motivasi etis dan spiritual. Kami berusaha memunculkan konsep motivasi 
karyawan yang lebih lengkap melalui integrasi bidang psikologi, etika, dan teologi, kami 
menawarkan secara eksplisit motivasi karyawan berbasis moralitas dan spiritualitas, sehingga 
meningkatkan kemampuan karyawan ditempat kerja. (Guillén et al., 2015). 
Para pebisnis seringkali mempertimbangkan spiritualitas sarana peningkatan integritas, 
motivasi dan kepuasan kerja. Namun spiritualitas tertentu dangkal dan tidak stabil. Agama 
memberi kedalaman dan durasi ke spiritualitas, tetapi mungkin juga menjadi solusi 
perpecahan. Kemampuan spiritualitas untuk mengembangkan kebiasaan moral yang baik 
memberikan tes positif dari "kesesuaian" spiritualitas untuk bisnis. Banyak bisnis yang sukses 
yang ditunjukkan dengan eksekutif mengembangkan spiritualitas yang menghasilkan 
kebiasaan moral yang baik. Spiritualitas yang memungkinkan orang yang mengembangkan 
kebiasaan moral yang baik (atau kebajikan) adalah pantas untuk tempat kerja. Jika 
spiritualitas mengarah ke kerjasama dan motivasi berasal dari kebaikan kebiasaan moral dan 
kebajikan dalam diri seseorang, maka itu spiritualitas dapat dinilai sesuai. Kapan spiritualitas 
memungkinkan seseorang untuk mengembangkan kebaikan kebiasaan moral, ini memberikan 
patokan atau tes positif untuk kesesuaian itu kerohanian. Kebutuhan dan manfaat spiritualitas 
di tempat kerja disepakati oleh para akademisi menunjukkan kebutuhan akan spiritualitas di 
tempat kerja. Kebutuhan yang dirasakan para pebisnis secara teratur berasal dari kurangnya 
makna di dalamnya kehidupan, keterasingan dari pekerjaan mereka dan perpisahan dari orang 
lain. (Cavanagh & Bandsuch, 2002).  
Spiritualitas adalah konsep abstrak, jauh lebih mudah untuk dibicarakan daripada 
pelaksanaannya. Spiritualitas, didefinisikan sebagai pencarian makna dan nilai, yang 
mencakup beberapa pengertian yang transenden. Artinya, beberapa kekuatan atau energi 
kehidupan di luar diri kita yang sering diidentikkan dengan agama, tetapi mungkin hanya rasa 
keterkaitan dengan orang lain dan keinginan untuk membuat makna dan menghayati nilai-
nilai sendiri tentang yang baik dan yang salah.(Azevedo & Akdere, 2011) 
Apresiasi terkait erat dengan spiritualitas melalui proses timbal balik kausalitas, dan 
keduanya tampaknya menjadi faktor kunci dalam psikologis dan fisik kesejahteraan dan 
kinerja yang sukses di tempat kerja, dengan masing-masing membuat kontribusi yang 
berbeda. Apresiasi menumbuhkan kesejahteraan dan kesuksesan secara langsung serta secara 
tidak langsung, melalui menempa dan memelihara ikatan sosial, mempromosikan tidur yang 
lebih baik, mendorong bantuan dan membangun kepercayaan. Apresiasi dipandang memiliki 
delapan aspek, yaitu fokus pada apa yang dimiliki (fokus "Memiliki"), kekaguman, ritual, saat 
sekarang, perbandingan diri / sosial, syukur, kehilangan / kesulitan dan interpersonal 
apresiasi. (Fagley & Adler, 2012) 
Meskipun spiritualitas seringkali dikaitkan dengan praktik agama, ada kesepakatan luas 
bahwa itu berbeda dari praktik agama (Ashmos & Duchon, 2000; Khan & Sheikh, 2012). 
Karakas (2010,90) dalam Khan & Sheikh, (2012) menyatakan Spiritualitas dibedakan dari 
agama yang dilembagakan baik sebagai pribadi ataupun universal perasaan manusia; daripada 
keyakinan, ritual dari agama tertentu. Namun, ada titik kesesuaian juga. Meskipun definisi 
spiritualitas di tempat kerja bervariasi, lima tema umum: koneksi, welas asih, perhatian, 
pekerjaan yang bermakna dan transendensi (Petchsawang dan Duchon, 2012; Khan & Sheikh, 
2012). Spiritualitas dan agama tumpang tindih dalam hal transendensi dan pengertian makna 
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(Mitroff dan Denton, 1999; Petchsawang, 2008; ; Khan & Sheikh, 2012). Kebanyakan orang 
secara eksplisit menyertakan file kehadiran Tuhan sebagai bagian integral dari spiritualitas 
(Mitroff and Denton, 1999; ; Khan & Sheikh, 2012) disamping itu kasih sayang. Singkatnya, 
kita akan membahas agama sebagai ekspresi dari spiritualitas (Ebersole dan Hess, 1995; 
Walsh, 2009; ; Khan & Sheikh, 2012). Kami akan menyajikan agama Islam menuju kerangka 
spiritual itu. Sebagai Abdalati (1998, hlm. 13) mengatakan bahwa Muslim sejati percaya 
bahwa ciptaan Tuhan itu bermakna dan bahwa hidup itu luhur tujuan di luar aktivitas fisik dan 
aktivitas material manusia. Tujuan dari hidup adalah menyembah Tuhan. Menyembah Tuhan 
berarti melayani tujuan-Nya dengan melakukan hal yang benar dan menjauhi kejahatan; dan 
hanya untuk Dia, untuk diri kita sendiri, dan untuk sesama manusia makhluk. Karenanya, 
pendekatan Islam terhadap pengembangan pribadi lebih dari sekedar menyediakan pilihan 
untuk kehidupan material yang lebih baik karena memenuhi kebutuhan batin manusia juga 
(Zangoueinezhad dan Moshabaki, 2011; ; Khan & Sheikh, 2012). Dalam Islam, HRD tidak 
hanya HD tapi juga perkembangan spiritual. Ada faktor lain yang menunjukkan pentingnya 
inspirasi Islam Praktek HRD. Pada tahun 2020, umat Islam akan mewakili seperempat dari 
jumlah tersebut populasi dunia (Sahadat, 1997; Khan & Sheikh, 2012), dan praktisi HRD, 
oleh karena itu, perlu tahu bagaimana bekerja dengan karyawan Muslim. 
Karakteristik motivasi seseorang adalah bagian dari apa yang kita sebut "karakter 
moral". Ini penting untuk karakter moral apakah seseorang menanggapi insentif, mencari 
pujian, menghindari kesalahan, dibimbing oleh rasa bersalah atau tanggung jawab, dan 
sebagainya. (Grant, 2019). Ada dua jenis motivasi yang sangat berbeda, yaitu insentif dan 
pujian. Secara umum dipercaya bahwa pujian sebenarnya hanyalah salah satu bentuk insentif. 
Insentif adalah motivasi ekstrinsik. Mereka membujuk orang untuk bertindak dengan 
menawarkan sesuatu yang diinginkan yang tidak intrinsik pada aktivitas itu sendiri. Dalam hal 
ini, tampaknya tidak ada perbedaan antara bonus, hadiah (yang dapat dianggap sebagai bentuk 
pujian), dan persetujuan serta kekaguman orang lain. Tujuan saya adalah untuk menunjukkan 
bahwa cara berpikir tentang masalah ini mengaburkan perbedaan penting antara insentif dan 
pujian. Perhatiannya adalah untuk membandingkan mereka, bukan sehubungan dengan 
perhatian akan membandingkan mereka, tidak berkenaan dengan kemanjuran mereka dalam 
mempengaruhi perilaku, tetapi khususnya yang berkaitan dengan moralitas. (Grant, 2019). 
Penelitian ini berusaha mengungkap bagaimana tingkat keberagamaan seseorang 
mampu meningkatkan motivasi kerja dan menjadikan tempat kerja mereka sebagai tempat 
yang menyenangkan untuk tinggal dan bekerja keras. 
 
KAJIAN PUSTAKA  
 
Motivasi  
Perkembangan motivasi kerja sendiri pada periode tahun 1990an focus pada Motif dan 
Kebutuhan, Teori Harapan, Teori Ekuitas, Penetapan Tujuan, Teori Evaluasi Kognitif, Desain 
Pekerjaan, dan Teori Penguatan. Pencapaian penelitian selama tahun 1990-an adalah 
penelitian baru yang meliputi, Kreativitas, Kelompok, dan Budaya. Masing-masing area ini 
berakar pada teori yang membimbing peneliti dalam mengukur manifestasi yang dapat 
diamati dari motivasi kerja. 
Ada 4 perkembangan 4 teori motivasi kerja klasik  (Guillén et al., 2015), yaitu sebagai 
berikut : 
1. Abraham Maslow (1943) dengan Hirarki Motivasi (Physiological, Safety Needs, Social 
Needs, Esteem Needs, and Self actualization) 
 Kebutuhan yang bersifat fisiologis (Physiological).  
Manifestasi kebutuhan ini terlihat dalam tiga hal pokok, sandang, pangan dan papan. 
Bagi karyawan, kebutuhan akan gaji, uang lembur, pemberian hadiah dan fasilitas 
lainnya seperti rumah, kendaraan dll. Menjadi motif dasar dari seseorang mau bekerja, 
menjadi efektif dan dapat memberikan produktivitas yang tinggi bagi organisasi. 
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 Kebutuhan keamanan dan ke-selamatan kerja (Safety Needs)  
Kebutuhan ini mengarah kepada rasa keamanan, ketentraman dan jaminan seseorang 
dalam kedudukannya, jabatan-nya, wewenangnya dan tanggung jawabnya sebagai 
karyawan. Dia dapat bekerja dengan antusias dan penuh produktivitas bila dirasakan 
adanya jaminan formal atas kedudukan dan wewenangnya. 
 Kebutuhan sosial (Social Needs). 
Kebutuhan akan kasih sayang dan bersahabat (kerjasama) dalam kelompok kerja atau 
antar kelompok. Kebutuhan akan diikutsertakan, meningkatkan relasi dengan pihak-
pihak yang diperlukan dan tumbuhnya rasa kebersamaan termasuk adanya sense of 
belonging (Rasa memiliki) dalam organisasi. 
 Kebutuhan akan prestasi (Esteem Needs). 
Kebutuhan akan kedudukan dan promosi dibidang kepegawaian. Kebutuhan akan 
simbul-simbul dalam statusnya seseorang serta prestise yang ditampilkannya. 
 Kebutuhan mempertinggi kapisitas kerja (Self actualization). 
Setiap orang ingin mengembangkan kapasitas kerjanya dengan baik. Hal ini merupakan 
kebutuhan untuk mewujudkan segala kemampuan (kebolehannya) dan seringkali 
nampak pada hal-hal yang sesuai untuk mencapai citra diri seseorang. Dalam motivasi 
kerja pada tingkat ini diperlukan kemampuan manajemen untuk dapat 
mensinkronisasikan antara citra diri dan citra organisasi untuk dapat melahirkan hasil 
produktivitas organisasi yang lebih tinggi. 
2. David C.Mc Clelland (1987) : Achievement, Power and Affiliation 
 Prestasi tercermin dari keinginan mengambil tugas yang dapat dipertanggung jawabkan 
secara pribadi atas perbuatan-perbuatannya. Ia menentukan tujuan yang wajar dapat 
memperhitungkan resiko dan ia berusaha melakukan sesuatu secara kreatif dan inovatif. 
 Kebutuhan Kekuasaan, kebutuhan ini tercermin pada seseorang yang ingin mempunyai 
pengaruh atas orang lain, dia peka terhadap struktur pengaruh antar pribadi dan ia 
mencoba menguasai orang lain dengan mengatur perilakunya dan membuat orang lain 
terkesan kepadanya, serta selalu menjaga reputasi dan kedudukannya. 
 Kebutuhan Afiliasi, kebutuhan ini ditujukan dengan adanya persahabat. 
3. MC Gregor. Teori X dan Y (1960 ) : X= Authoritarian and Y= Participative  
A. Teori-teori X: 
 Tidak menyukai pekerjaan mereka 
 Menghindari kewajiban mereka 
 Harus dikontrol, diancam, dan diawasi agar optimal dalam bekerja 
 Harus diawasi dalam setiap step atau tahapan kerjanya 
 Tidak berambisi untuk bekerja, atau harus diberikan hadiah agar mereka dapat 
bekerja. 
B. Teori-teori Y: 
 Bekerja dengan bahagia dan sukarela dengan inisiatif dari diri mereka sendiri 
 Lebih ikut turun tangan dalam pemilihan keputusan 
 Self-motivated ketika mengerjakan tugas mereka 
 Dapat menyelesaikan tugas dengan kreatif dan inovatif 
 Melihat pekerjaan sebagai sesuatu yang menantang 
4. Clayton P. Alderfer, Teori  ERG (1966 s/d 1989) : Existence, Relatedness, dan Growth 
 Kebutuhan Eksistensi adalah kebutuhan eksistensi merupakan pemberian persyaratan 
eksistensi materiil dasar, mencakup butir-butir yang oleh Maslow dianggap sebagai 
kebutuhan keamanan serta keselamatan dan kebutuhan fisiologis seperti gaji, kondisi 
kerja, peralatan kerja atau kebutuhan mendasar manusia untuk bertahan hidup dan 
sebagainya.  
 Kebutuhan Berhubungan adalah kebutuhan berhubungan merupakan hasrat yang kita 
miliki untuk memelihara hubungan antar pribadi yang bermanfaat. Hasrat sosial dan 
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status menuntut interaksi dengan orang-orang lain agar dipuaskan, dan hasrat ini segaris 
dengan kebutuhan sosial Maslow.  
 Kebutuhan Pertumbuhan adalah kebutuhan pertumbuhan. Kebutuhan pertumbuhan 
adalah suatu hasrat instrinsik untuk perkembangan pribadi, mencakup komponen 
instriksi dari kategori penghargaan Maslow dan karakteristik-karakteristik yang 
tercakup pada aktualisasi diri. 
5. Frederick Herzberg (1996) : Intrinsik dan Ekstrinsik 
 Serangkaian Kondisi Instrinsik, kepuasan pekerjaan yang apabila terdapat dalam 
pekerjaan akan menggerakan tingkat motivasi yang kuat, yang dapat menghasilkan 
prestasi pekerjaan yang baik. Jika kondisi ini tidak ada, maka tidak menimbulkan rasa 
ketidakpuasan yang berlebihan yang dinamakan pemuas atau motivator, yang meliputi : 
Prestasi, Pengakuan, Tanggung jawab, Kemajuan, Pekerjaan itu sendiri, Kemungkinan 
berkembang. 
 Ada serangkaian Kondisi Ekstrinsik, dimana keadaan pekerjaan dan hygienic yang 
menyebabkan rasa tidak puas diantara para karyawan apabila kondisi ini tidak ada, 
maka hal ini tidak perlu memotivasi karyawan. Sebaliknya apabila keadaan pekerjaan 
dan hygienic cukup baik, keadaan ini dapat membentuk kepuasan bagi karyawan. 
Faktor-faktor itu meliputi : Upah, Keamanan kerja, Kondisi kerja dan hygienic, Status, 
Prosedur perusahaan, Mutu dari supervise teknis, Mutu dari hubungan interpersonal 
diantara teman sejawat dengan atasan dan dengan bawahan. (Sobaih & Hasanein, 2020). 
 
Unsur-unsur spiritualitas yang dapat memberdayakan kita di tempat kerja adalah 
1. Panggilan untuk berintegritas, yaitu, pengharapan diri bahwa seseorang akan berusaha 
membedakan yang benar dari yang salah, bertindak berdasarkan pembedaan yang benar, 
dan katakan secara terbuka bahwa seseorang bertindak berdasarkan pemahamannya sendiri 
tentang hak. Bagi saya kedengarannya seperti Anda melakukan itu, ketika Anda 
mengatakan bahwa Anda ingin resolusi dari apa yang akan terjadi pada daerah pusat kota 
Anda menghasilkan perasaan bahwa kedua belah pihak diperlakukan secara adil.  
2. Hubungan, yaitu pengakuan bahwa orang-orang terhubung secara rumit satu dengan yang 
lain dan setiap tindakan memiliki efek riak. (Azevedo & Akdere, 2011) 
Teori motivasi dalam Islam mempertimbangkan baik dimensi intrinsik maupun 
ekstrinsik manusia dan memberikan solusi untuk memenuhi kebutuhan mereka. Motivasi 
yang penting bagi individu atau kelompok mungkin tidak penting bagi individu atau 
kelompok lain. Motivasi merupakan salah satu sarana penting untuk mendorong karyawan 
mencapai hasil yang efektif, menciptakan yang positif bekerja dan melaksanakan program 
yang diprediksi dengan sukses (Hamouzadeh et al., 2010). Dari zaman kuno hingga sekarang, 
uang dan insentif keuangan merupakan salah satu faktor terpenting yang mendorong 
karyawan (Hayati, et. al., 2011;  Zamani et al., 2014) 
Isu memotivasi perilaku manusia telah lama menjadi perhatian para filsuf dan pemikir. 
Para Nabi diutus untuk meminta orang-orang untuk percaya kepada Sang Pencipta dan 
mematuhi aturan serta tata krama yang dipilih-Nya. Pesan baik Ilahi untuk orang yang 
mempercayainya dan merupakan peringatan bagi orang yang tidak menerimanya. Ada banyak 
ayat dalam Alquran yang menganggap motivasi sebagai bagian integral dari kepribadian 
manusia yang diciptakan oleh Tuhan. Oleh karena itu, mengundang manusia untuk mengikuti 
jalan yang dipilih oleh Pencipta mereka adalah yang paling banyak kali disertai dengan jenis 
motivasi yang berbeda untuk mendorong manusia untuk memiliki kebaikan perilaku yang 
menghasilkan penerimaan dan kepuasan Allah. Demikian pula, motivasi dapat menghambat 
perilaku jahat yang mengakibatkan kemarahan dan hukuman Allah (Alawned, 1995; Zamani 
et al., 2014). Islam adalah agama suci yang memenuhi semua manusia kebutuhan dan cocok 
untuk semua periode (Asmadi and Sakat, 2012; Zamani et al., 2014).  
Motif diartikan sebagai harapan dan dorongan. Dorongan merupakan rangsangan bagi 
tubuh dan jiwa agar ambil tindakan. Motif merupakan stimulus yang menggerakkan manusia 
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untuk melakukan suatu tindakan dengan tujuan tertentu. Motivasi didefinisikan oleh Wexley 
and Yukl sebagai proses yang memperkuat dan mengarahkan perilaku. Beberapa psikolog 
definisikan motif sebagai kebutuhan. Oleh karena itu, motivasi berarti insentif terakhir yang 
mendorong individu untuk berprestasi tujuan mereka. Dengan demikian, alasan tindakan 
individu adalah dorongan atau harapan intrinsik atau ekstrinsik. Hasil motivasi dari komitmen 
menuju niat yang ikhlas, imbalan yang diberikan sebanding dengan niat dan tidak ada 
tindakan yang dianggap tanpa niat (Saefullah, 2012; Zamani et al., 2014).  
Ada dua jenis motivasi utama, yaitu Motivasi ekstrinsik dan Motivasi Intrinsik. Jenis 
motivasi ini dihasilkan dari kesenangan bekerja atau kepuasan mengambil suatu tindakan atau 
bahkan bekerja. Warr et al. mendefinisikan motivasi intrinsik sebagai keinginan individu 
bekerja dengan penuh semangat di tempat kerja untuk mendapatkan kepuasan internal 
(Zamani et al., 2014). Motivasi intrinsik mengacu pada pengambilan tindakan karena secara 
intrinsik menarik dan menyenangkan, memiliki signifikansi hubungan dengan kepuasan kerja, 
dan mempengaruhi komitmen organisasi dan prestasi kerja (Hayati & cabiago, 2012; Zamani 
et al., 2014). Motivasi intrinsik adalah keadaan laten yang mencerminkan aspek internal 
individu, yang berakar di dalam diri mereka dan terdiri dari dua jenis: tidak tercapai tanpa 
meningkatnya kedekatan dengan Sang Pencipta. Itu adalah sesuatu yang bisa dicapai dalam 
Islam, tapi dalam sekularisme, bahkan tidak ada mimpi tentang itu. Dalam dimensi material, 
Islamisasi menuntut alokasi dan distribusi semua sumber dan berharap kepada Tuhan agar 
dapat mencapai tujuan dengan efisien dan adil perilaku, dan membutuhkan siapa pun untuk 
mencapai Kehidupan Murni. Islamisasi tidak berarti kurangnya kebebasan, tetapi itu adalah 
jenis kebebasan yang berbeda di mana semua keputusan sektor swasta dan publik ekonomi 
pertama kali lulus filter nilai moral (Chapra, 1995; Zamani et al., 2014). 
Integritas Islam terlihat jelas dalam isu-isu seperti motivasi. Konsep Altarghib adalah 
penjelasan yang diinginkan untuk tujuan motivasi. Altarghib menarik perhatian dan dorongan 
menuju ketaatan pada Tuhan serta takut akan sesuatu yang dilarang oleh Allah. Ketulusan, 
kejujuran, dorongan dan keyakinan dalam praktek adalah beberapa contoh dari Altarghib 
sementara Altarhib adalah semacam pengingat untuk mencegah dari segala jenis dosa. Teori 
motivasi dan konsep Altarghib sudah umum karena keduanya berdiskusi niat untuk 
menginspirasi dan mendorong individu untuk mengambil tindakan dan menyembah Tuhan. 
Dalam teori motivasi, promosi yang layak diberikan kepada individu yang lebih baik dalam 
memberikan layanan. Sedangkan, Konsep altarghib unik dan lebih baik dari pada teori 
motivasi karena tidak hanya menjanjikan hal yang duniawi alam, tetapi juga termasuk pahala 
surga. Konsep altarghib dibuat oleh Allah sedangkan teori motivasi dibuat oleh manusia 
(Sakat et al., 2012; Zamani et al., 2014). 
Islam memiliki fokus yang besar pada pekerjaan. Alquran dengan memperhatikan 
ciptaan yang mulia sebagai tanda sebuah perencanaan yang tepat yang menghasilkan hasil 
yang luar biasa membawa pesan ini kepada manusia bahwa mereka harus melakukannya 
bekerja sama satu sama lain; dengan kata lain, mereka harus bekerja untuk apa yang 
diciptakan untuk keuntungan mereka (Ahmad and Owoyemi, 2012; Zamani et al., 2014). 
Dalam perspektif Islam, pekerjaan dapat dipahami sebagai tanggung jawab dan pekerjaan. Di 
Islam, substansinya adalah tanggung jawab, karena Islam adalah agama yang sesuai dengan 
fitrah manusia, kebutuhan, termasuk kebutuhan fisik. Motivasi untuk bekerja dan bertahan 
hidup dalam Islam merupakan bagian dari ibadah. 
Motivasi adalah keadaan internal yang merangsang seseorang untuk melakukan 
tindakan tertentu. Motivasi adalah salah satunya cara penting untuk mendorong karyawan 
mencapai hasil yang efektif, menciptakan tempat kerja yang positif dan berhasil menerapkan 
rencana yang diprediksi. Selama individu tidak termotivasi dengan tepat, tidak ada sistem 
yang bisa kepastian efisiensi dalam pemanfaatan sumber atau keadilan dalam pendistribusian. 
Di sisi lain, Islam adalah agama suci yang memenuhi semua kebutuhan manusia dan 
integritasnya terlihat jelas dalam isu-isu seperti motivasi. Altarghib dan konsep Altarhib 
adalah penjelasan yang diinginkan untuk tujuan motivasi. Alquran adalah hidup yang lengkap 
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merencanakan dan itu adalah kewajiban setiap Muslim untuk mengikuti tradisi dan sistem 
nilai Alquran. Teori motivasi di Islam mempertimbangkan kedua dimensi perilaku manusia. 
Pertama, mempertimbangkan bagian dalam manusia yang berhubungan dengan Iman dan 
kedua, membahas tentang luar yang berhubungan dengan kebutuhan material seperti 
kebutuhan fisiologis. Sementara, Sudut pandang motivasi awal mempertimbangkan aspek 
ekonomi manusia dan teori ekonomi manusia mencerminkan aspek ini. Dalam artikel ini, 
dengan membandingkan motivasi di dunia Islam dan dunia Barat menetapkan bahwa dunia 
Barat lebih memperhatikan dimensi intrinsik dan spiritual dari motivasi dari waktu ke waktu 
dibandingkan dengan teori motivasi awal yang banyak diperhatikan oleh ajaran Islam dari 
awal mula. Etika Islam yang diturunkan dari Alquran mengarah pada tingkat kepuasan kerja 
yang tinggi, pekerjaan kinerja dan komitmen organisasi melalui pengaruhnya terhadap 
motivasi intrinsik (Zamani et al., 2014). 
Pemahaman terhadap motivasi religious diawali dengan beberapa penelitian yang 
membedakan ujung kendali eksternal dari skala I-E Rotter menjadi kebetulan dan orang lain 
yang berkuasa (Levenson, 1974; Jackson & Coursey, 1988) dan menjadi kendali Tuhan 
(Kopplin, 1976; Jackson & Coursey, 1988), dan kemudian telah memeriksa keterkaitan 
variabel-variabel ini. Jadi, keyakinan pada Tuhan aktivitas di dunia, atau dalam kendali 
Tuhan, telah ditemukan kendali (McIntosh, Kojetin & Spilka, 1985; Pargament, Kopplin, 
1976; dan Spilka & Schmidt, 1983; Jackson & Coursey, 1988), atau secara positif (Silvestri, 
1979; Jackson & Coursey, 1988), atau tidak memiliki hubungan sama sekali untuk kontrol 
pribadi (Benson & Spilka, 1973; Ritzema, 1979; Jackson & Coursey, 1988). Pengendalian 
Tuhan juga ditemukan tidak terkait atau berhubungan negatif dengan keyakinan bahwa 
seseorang dikendalikan oleh peristiwa dan orang lain yang kuat (Pargament, Sullivan, Tyler & 
Steele, 1982; Kopplin, 1976; Jackson & Coursey, 1988).  
Peneliti memeriksa berbagai dimensi keyakinan dan praktik agama. Dengan demikian 
kepercayaan pada kendali Tuhan juga telah berkorelasi positif dengan komitmen agama 
intrinsik (Kopplin, 1976; McIntosh, Kojetin & Spilka, 1985; Jackson & Coursey, 1988), 
religiusitas tinggi (Pargament & Sullivan, 1981; Jackson & Coursey, 1988), dan frekuensi 
kehadiran di gereja (Pargament, Steele & Tyler, 1979; Kopplin, 1976; Jackson & Coursey, 
1988).Ada penelitian yang mencoba merekonseptualisasikan hubungan antara Tuhan dan 
hamba yang aktif percaya. Studi (Jackson & Coursey, 1988)Pargament, et. al. (1988) dalam 
Jackson & Coursey, (1988)  tentang tiga gaya pemecahan masalah di antara orang-orang yang 
beragama, yaitu mengarahkan diri sendiri, menunda, dan kolaboratif. Pargament dan rekannya 
mengandaikan bahwa lokus tanggung jawab untuk pemecahan masalah dapat terletak pada 
diri sendiri (gaya pengarahan diri sendiri), dengan Tuhan (gaya penundaan), atau dengan 
keduanya (gaya kolaboratif). Demikian juga, tingkat aktivitas diri dan Tuhan dapat berupa 
keyakinan diri, rendah dalam Tuhan (gaya mengarahkan diri), "rendah dalam diri dan tinggi 
dalam Tuhan" (gaya menunda), atau "tinggi dalam diri dan tinggi pada Tuhan"(gaya 
kolaboratif). Kontrol Tuhan bukan hanya satu bentuk dari lokus kontrol eksternal; melainkan 
sebuah kompleks kepercayaan (James, 1902; Jackson & Coursey, 1988) yang sangat 
bervariasi di antara para teolog maupun di antara individu yang secara teologis tidak canggih. 
Secara teologis, makna penyebab ketuhanan dapat berkisar dari gagasan "menjaga 
keberadaan" untuk membujuk atau mempengaruhi hasil dari acara. 
Orang-orang yang secara ekstrinsik religius adalah mereka yang menganggap agama 
sebagai praktik, tetapi tetap berada di luar perasaan diri mereka (Allport, 1966; Gorsuch, 
1994; Brimhall & Butler, 2007). Agama bukanlah bagian sentral dari identitas mereka, 
melainkan alat yang digunakan untuk mengamankan tujuan lain. Sebaliknya, orang-orang 
yang secara intrinsik religius adalah orang-orang yang praktik keagamaannya mendefinisikan 
rasa diri, identitas dan cita-cita serta substansi dan tujuan hidup mereka (Gorsuch, 1994; 
Brimhall & Butler, 2007). Alih-alih menjadi alat untuk mencapai tujuan, praktik keagamaan 
adalah tujuan itu sendiri. Penelitian menunjukkan bahwa individu yang termotivasi secara 
intrinsik menikmati lebih banyak hasil individu yang positif daripada rekan mereka yang 
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termotivasi secara ekstrinsik, yaitu kesehatan mental yang lebih baik dan lebih optimisme 
(Dudley & Kosinski, 1990; Gorsuch, 1994; Brimhall & Butler, 2007). 
Prinsip dasar Kekristenan berfokus pada peningkatan hubungan dengan Tuhan 
seseorang dan dengan orang lain (Butler, Gardner, & Bird, 1998; Butler, Stout, & Gardner, 
1999; Richards & Bergin, 2000; Brimhall & Butler, 2007). Tindakan yang mendukung 
hubungan seperti komitmen, pengorbanan diri, dan kesediaan untuk membantu orang lain 
ditekankan. Individu yang secara intrinsik religius diantisipasi untuk menginternalisasi ajaran 
ini sebagai prinsip operasional fundamental untuk hubungan mereka, termasuk pernikahan 
(Dudley & Kosinski, 1990; Brimhall & Butler, 2007). Oleh karena itu, masuk akal untuk 
berspekulasi bahwa orang yang secara intrinsik religius mungkin lebih mungkin daripada 
orang yang secara ekstrinsik religius untuk secara konsisten dan cermat terlibat dalam 
perilaku yang mempertahankan hubungan. Religiusitas intrinsik muncul sebagai prediktor 
independen atas kepuasan hidup, tujuan hidup, dan kemanjuran diri. Religiusitas intrinsik 
tampaknya memberikan kontribusi unik terhadap prediksi Kesejahteraan Subyektif 
(SWB).(Byrd et al., 2007). Motivasi beragama intrinsik (IRM) mengacu pada sejauh mana 
aktivitas keagamaan (mis., Berdoa, membaca kitab suci, praktik devosi kelompok) berfungsi 
sebagai penguatan utama bagi individu; dengan kata lain, ini adalah ukuran sejauh mana 
aktivitas keagamaan itu sendiri memberi penghargaan. Di sisi lain, religius ekstrinsik 
(Donahue, 1985) mengacu pada tingkat bahwa aktivitas keagamaan berfungsi sebagai 
penguatan sekunder, misalnya menghadiri pertemuan kebaktian mungkin tidak bermanfaat 
dalam dan dari dirinya sendiri, tetapi dapat menjadi jalan untuk penguatan utama seperti 
kontak dan persetujuan sosial. (Byrd et al., 2007). 
Konseptualisasi dan pengukuran orientasi keagamaan telah secara ekstensif dikritik dan 
disempurnakan sejak Allport dan Ross (1967) dalam Byrd et al.,(2007) pertama kali 
mengembangkan Skala Orientasi Religius dan menyimpulkan bahwa orientasi keagamaan 
intrinsik dikaitkan dengan toleransi etnis. Kirkpatrick dan Hood (1990) dalam Byrd et 
al.,(2007) melaporkan bahwa penggunaan istilah orientasi keagamaan telah membingungkan 
dan tidak konsisten, bahkan dalam tulisan Allport sendiri. Mereka mencatat bahwa sepanjang 
sejarahnya, istilah orientasi religius intinsik telah banyak ditafsirkan sebagai kedewasaan 
beragama, ciri kepribadian global, kecenderungan untuk mengikuti keyakinan dan norma 
agama, konstruksi motivasi, dan sekadar indeks komitmen religius umum. Allport bahwa 
religiusitas intrinsik berhubungan dengan kedewasaan religius dan oleh karena itu tidak 
konsisten dengan prasangka, tetapi masuk akal ketika religiusitas intrinsik dipahami sebagai 
motif untuk menginternalisasi dan mengikuti sistem religius. Gorsuch dan McPherson (1989) 
dalam Byrd et al., (2007) menghilangkan atau mengubah item yang merujuk pada perilaku 
spesifik dalam Skala I-E Universal Usia (Gorsuch & Venable, 1983; dalam Byrd et al., 2007), 
sehingga memurnikan aspek motivasi dari ukuran ini. Lebih lanjut, Gorsuch, et al. (1991) 
dalam Byrd et al., (2007) mengidentifikasi faktor agama intrinsik dalam sampel Asia, 
mengkonfirmasikan bahwa konstruksi tersebut ada di seluruh sistem agama dengan keyakinan 




Two Factor Theory  
Prinsip dari teori ini adalah bahwa antara kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja 
terdapat perbedaan kualitatif. Teori dikemukakan pertama kali oleh Herzberg (1966). 
Herzberg membagi situasi yang mempengaruhi sikap seseorang terhadap pekerjaannya 
menjadi dua kelompok, yaitu kelompok satisfiers atau motivator dan kelompok dissatisfier 
atau hygiene factors. Satisfiers merupakan faktor sumber kepuasan kerja yang meliputi 
achievement, recognition, work itself, responsibility dan advancement. Dengan adanya faktor 
ini akan menimbulkan kepuasan kerja, tetapi jika tidak ada, maka tidak akan mengakibatkan 
ketidakpuasan. Dissatisfier merupakan faktor yang menjadi sumber ketidakpuasan kerja yang 
Jujun Juhedi/Jurnal Manajemen Dewantara, Vol 5 No 1 April (2021): 1-14 
10 
 
terdiri dari company policy, administration, supervision, salary, interpersonal relations, 
working conditions, job security dan status. Perbaikan terhadap faktor-faktor tersebut akan 
mengurangi ketidakpuasan dan akan menimbulkan kepuasan. 
Sedangkankan Robbins (2003: 78) menyatakan bahwa ada dua pendekatan yang banyak 
digunakan untuk mengukur kepuasan kerja, yaitu: 
1. Single Global Rating (angka–nilai global tunggal) 
Kepuasan kerja diukur dengan cara memberikan suatu pertanyaan kepada responden dan 
responden menjawab pertanyaan tersebut dengan melingkari suatu bilangan antara 1 
sampai 5 dari sangat tidak puas sampai dengan sangat puas. 
2. Summation Score (skor penjumlahan) 
Kepuasan kerja diukur dengan cara menanyakan perasaan karyawan mengenai tiap unsur 
dalam suatu pekerjaan. Faktor-faktor yang tercakup dalam unsur tersebut adalah : 
 pekerjaan itu sendiri 
 supervision 
 upah yang berlaku 
 kesempatan promosi 
 hubungan dengan rekan sekerja 
 
Aspek-aspek pekerjaan yang membentuk kepuasan kerja menurut Fred Luthans (2005: 
212) : 
1. The Work Itself 
The extent to which the job provides the individuals with interesting tasks, opportunity for 
learning, and the chance to accept resposibility. 
2. Pay 
The amount of financial remuneration that is received and degree to which this is viewed 
as equitable vis a vis that of others in the organization. 
3. Promotion Opportunities 
The chance for advancement in the organization. 
4. Supervision 
The abilities of the supervisor to provide technical assistance and behavioral support. 
5. Coworkers 
The degree to which fellow workers are technically proficient and socially supportive. 
 
John W. Newstrom dan Keith Davis dalam bukunya Organizational Behavior: Human 
Behavior at Work (2002:208) mendefinisikan kepuasan kerja secara singkat: “Job satisfaction 
is a set of favorable or unfavorable feelings and emotions with which employees view their 
work.” 
Stephen P. Robbins (1998:152) mengemukakan ada lima faktor yang mendorong 
kepuasan kerja, yaitu: 
1. Mentally Challenging Work 
Karyawan cenderung lebih menyukai pekerjaan yang memberi mereka kesempatan untuk 
menggunakan keterampilan dan kemampuan mereka, menawarkan beragam tugas, 
kebebasan dan umpan balik mengenai betapa baik mereka mengerjakannya. Pekerjaan 
yang kurang menantang menciptakan kebosanan, tetapi yang terlalu menantang 
menciptakan frustrasi dan perasaan gagal. Pada kondisi tantangan yang sedang, 
kebanyakan pegawai akan mengalami kepuasan dalam bekerja.  
2. Equitable Rewards 
Para karyawan menginginkan sistem upah dan kebijakan promosi yang adil, linier dengan 
tingkat keterampilan individu serta linier dengan pengharapan mereka. Upah yang adil 
didasarkan pada tuntutan pekerjaan, tingkat keterampilan individu dan standar pengupahan 
akan menghasilkan kepuasan. Begitu juga karyawan akan berusaha mendapatkan kebijakan 
promosi yang adil. Promosi memberikan kesempatan untuk pertumbuhan pribadi, 
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tanggung jawab yang lebih banyak dan status sosial yang ditingkatkan. Oleh karena itu 
keputusan promosi yang dibuat secara adil akan meningkatkan kepuasan. 
3. Upportive Working Conditions 
Pegawai biasanya peduli akan lingkungan kerja yang baik untuk kenyamanan pribadi. 
Untuk memudahkan pengerjaan tugas pegawai, mereka lebih menyukai bekerja dekat 
rumah, dalam kantor yang bersih dan fasilitas yang relatif moderen serta dengan peralatan 
yang memadai. 
4. Supportive Colleagues 
Bagi pegawai, bekerja juga sebagai alat untuk mengisi kebutuhan akan interaksi sosial, 
oleh karena itu pegawai punya kebutuhan mempunyai rekan sekerja yang ramah dan penuh 
pengertian, kemudian menawarkan pujian untuk kinerja yang baik, serta mendengarkan 
pendapat pegawai yang lain untuk mendapatkan kepuasan kerja. 
5. The Personality Job Fit 
Orang-orang yang mempunyai kepribadian yang sesuai dengan pekerjaan yang mereka 
pilih mempunyai kemungkinan yang besar untuk berhasil karena dengan keberhasilan 
tersebut mereka akan mencapai tingkat kepuasan yang lebih tinggi dalam kerja mereka. 
 
METODE PENELITIAN 
Mengikuti metode yang telah ditetapkan (Bergstrom, van Winsen, dan Henriqson, 2015; 
Dorn, Shweiger, dan Albers, 2016; Skrzek-Lubasinska dan Szaban, 2018), penulis mencoba 




Hubungan Human Resources Management Dengan Job Satisfaction 
Intrinsic Motivation mengacu pada perasaan kepuasan dan kesenangan dari pelaksanaan 
perilaku di tempat kerja (Vallerand, 1997; Al-Douri et al., 2020). IM menginspirasi fungsi 
ideal dan keadaan optimis dengan menurunnya depresi dan kecemasan (Raza et al., 2018;Al-
Douri et al., 2020). Motivasi yang merupakan dorongan atau dorongan yang memberi energi 
kepada individu untuk bekerja lebih keras sekaligus merasa puas dengan pekerjaan terbukti 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Dengan demikian, mendukung IM di tempat 
kerja dapat membuat status afektif positif di antara para guru yang akan memiring mereka 
untuk mengembangkan hubungan yang lebih baik dengan siswa. IM juga mengarah pada 
kebahagiaan mental yang baik yang pada gilirannya dapat meningkatkan hubungan 
interpersonal guru dan harga diri antara guru dan siswa (Raza et al., 2018;Al-Douri et al., 
2020). Memang benar bahwa pustakawan termotivasi lebih mungkin untuk puas dengan 
pekerjaan mereka, dan ini, pada gilirannya, akan berpengaruh pada pencapaian, kinerja dan 
keberhasilan organisasi pustakawan. Selain itu, penghargaan dan kompensasi secara umum 
dan sistem insentif materi pada khususnya mempengaruhi motivasi staf pengajar yang bekerja 
di universitas yang berbeda. IM adalah sekumpulan kekuatan yang memulai, mengarahkan 
dan menjaga orang dalam upaya mereka untuk mencapai tujuan (Bono & Judge, 2003; 
Argyris, 1973;Al-Douri et al., 2020). Motivasi intrinsik menginspirasi kondisi afektif positif 
dan fungsi optimal dengan mengurangi kegugupan dan depresi(Raza et al., 2018; Al-Douri et 
al., 2020). 
Karyawan bekerja dengan gagasan bahwa bekerja adalah ibadah dan Allah mengamati 
apa pun yang mereka lakukan; jadi, mereka dirangsang untuk mencoba mendapatkan 
kebijaksanaan. Seseorang bekerja keras karena daya tarik yang kuat ditempatkan dalam 
semangatnya yang disebut motivasi diri. Motivasi kerja merupakan motivasi yang menjadikan 
seorang individu untuk bekerja, dan intensitas motivasi ini dalam diri seseorang menentukan 
kinerja pekerjaannya (Saefullah, 2012; Zamani et al., 2014). Menurut pendapat Seyed Hossein 
Naser, fakta bahwa umat Islam tahu bahwa pahala dan hukuman tidak berakhir di dunia ini, 
selama mereka jujur di tempat kerja dan sejauh yang mereka cari adalah kesempurnaan di 
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bidang pekerjaan mereka, mereka menunjukkan motivasi dalam pekerjaan sehari-hari dan 





 Kepuasan kerja merupakan tingkat perasaan di mana karyawan atau pegawai merasa 
nyaman dan bersemangat dalam pekerjaannya. Motivasi yang terbangun dalam diri karyawan 
merupakan komponen perilaku individu yang memiliki kompleksitas yang sangat rumit. IRM 
adalah prediktor terkuat dari Tujuan Hidup, menunjukkan bahwa orang-orang dengan ciri-ciri 
demografis yang mungkin percaya bahwa tujuan hidup mereka lebih berputar di sekitar tujuan 
keagamaan mereka daripada tujuan sekuler mereka.(Byrd et al., 2007).IRM dan IWM adalah 
prediktor independen yang signifikan terhadap Efikasi Diri. Ryan dan Deci (2000) dalam 
Byrd et al., (2007) berpendapat bahwa salah satu aspek motivasi intrinsik adalah kenikmatan 
mengaktualisasikan kompetensi seseorang, dan mereka yang memilih jalur karir berdasarkan 
kompetensi mereka dan mungkin menemukan pengalaman sukses yang akan meningkatkan 
rasa efikasi diri dari mereka. yang memilih karier hanya untuk penghargaan ekstrinsik. 
 Allport (1963) dalam O’Connor & Vallerand (2010) menyatakan bahwa kesehatan mental 
akan bervariasi sesuai dengan sejauh mana penganut agama apa pun secara intrinsik dalam 
interpretasi mereka dan menghayati iman mereka. Dalam pandangan ini, orientasi motivasi 
individu terhadap agama dianggap sebagai indikasi religiusitas yang lebih tepat daripada 
perilaku aktual (Donahue, 1985; Wimberly, 1974; O’Connor & Vallerand (2010). selain itu 
Internalisme motivasi membuktikan hubungan yang diperlukan antara penilaian moral dan 
motivasi.Internalisme dianggap memiliki implikasi yang signifikan terhadap hakikat 
pemikiran moral,  teori motivasi Humean mensyaratkan bahwa kognitivisme salah bahwa 
penilaian moral tidak dapat terdiri dari keyakinan representasional biasa dan memberikan 
dukungan untuk teori non-kognitivis yang menurut penilaian moral terdiri dari keadaan 
seperti keinginan. Sebaliknya, telah dipertahankan bahwa jika eksternalisme benar, maka 
penilaian moral tidak dapat terdiri dari keadaan seperti keinginan, karena keadaan seperti itu 
harus bersifat motivasi. (Shafer-Landau, 2003; Björnsson et al., 2015). 
 Penulis mengharapkan kajian konseptual tentang IRM dan Job Satisfaction dapat 
dilanjutkan untuk melihat kajian secara empiris yang mampu menghasilkan nilai kepuasan 
kerja yang optimal dengan motivasi kerja berbasis spiritual dan Agama. 
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